[image: image1.png]IESGFAGC

B S




FACULDADE REGIONAL DE FILOSOFIA, CIÊNCIAS E LETRAS DE CANDEIAS-FAC
RÔDIVAN DE NAZARÉ LIMA SOUZA

GESTÃO DE PESSOAS: LIDERANÇA E MOTIVAÇÃO NO AMBIENTE       ORGANIZACIONAL
CANDEIAS-BA
2011
RÔDIVAN DE NAZARÉ LIMA SOUZA

GESTÃO DE PESSOAS: LIDERANÇA E MOTIVAÇÃO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL
[image: image2.png]Piramide de
Maslow
Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiolégicas Basicas




CANDEIAS-BA
2011

[image: image3.jpg]RECONHECIMENTO %‘%
& OE FEEDBACK %,
& FORNEGA CONHECIMENTO E INFORMAGOES ’%9,
TREINE & DESENVOLVA

ESTABELEGA PADROES DE EXCELENCIA % %

DELEGUE AUTORIDADE

DEFINA CLARAMENTE AS RESPONSABILIDADES

RESPEITO





RÔDIVAN DE NAZARÉ LIMA SOUZA

GESTÃO DE PESSOAS: LIDERANÇA E MOTIVAÇÃO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL
TRABALHO DE CONCLUSÃO DE CURSO-TCC APRESENTADA À       FACULDADE REGIONAL DE FILOSOFIA, CIÊNCIAS E LETRAS DE CANDEIAS – FAC, RÔDIVAN DE NAZARÉ LIMA SOUZA, PARA OBTENÇÃO DO TITULO BACHAREL EM ADMINISTRAÇÃO GERAL.

APROVADO EM ------ DE ------- DE 2011

BANCA EXAMINADORA

---------------------------------------

GILVÃ SOUSA SANTOS

PROFESSOR – ORIENTADOR

ESPECIALISTA

FACULDADE DE CANDEIAS – FAC

---------------------------------------

SANDRO XAVIER MOTA

FACULDADE DE CANDEIAS – FAC
---------------------------------------

GLIDSON

ESPECIALISTA

FACULDADE DE CANDEIAS – FAC

------------------------------------------------

JUDTH CAROL TRÉ

EDUCADORA- SALVADOR-BAHIA
AGRADECIMENTOS

[image: image4.png]Poder de Motivacao

Afetivo

Seguranga

Auto-realizacdo

Desenvolvimento Psicoldgico




[image: image5.png]Fisioldgicas




EPÍGRAFE

[image: image6.png]Seguranga




RESUMO

Diante desse mercado tão competitivo e dinâmico, as organizações têm focado cada vez mais no seu capital intelectual. Colocando a Gestão de Pessoas em evidencia, mas, o que é Gestão de Pessoas? Como desenvolver pessoas? Entende-se como Gestão de Pessoas o conjunto de praticas e políticas organizacionais que busca melhores resultados para a organização, por meio do desenvolvimento dos seus colaboradores. Na busca desse desenvolvimento, se faz necessário conhecer ferramentas como: liderança e motivação, tendo em vista que liderança tem a característica de motivar pessoas a trabalharem de maneira entusiasticamente visando um objetivo comum. E motivação entre suas inúmeras definições, é uma espécie de força interior ou exterior que põe em movimento o organismo humano determinando sua maneira de agir. Sendo assim, liderança e motivação é o ato de influenciar pessoas em busca dessa força, de forma a aplicá-la em beneficio da pessoa e do grupo no qual esse indivíduo esta inserido. Gestão de Pessoas é importante para as organizações, pois, visa melhorias na resolução de patologias no clima das organizações. E, por tanto, a sua natureza é de caráter científico que trás o método bibliográfico – qualitativo, que promove novos conhecimentos e amplia aberturas de discussões relevantes ao tema em epígrafe.

Palavras-chave: Gestão de Pessoas. Liderança. Motivação.

ABSTRACT

Given this dynamic and intensely competitive market, organizations have increasingly focused on their intellectual capital. Putting People Management in evidence, but what is People Management? How to develop people? It feels like Personnel Management set of organizational practices and policies that better search results for the organization, through the development of its employees. In pursuit of this development, it is necessary to gain tools such as leadership and motivation, given that leadership has the feature to motivate people to work so enthusiastically toward a common goal. And motivation among its many definitions, is a kind of force inside or outside that moves the human organism determining its course of action. Thus, leadership and motivation is the act of influencing people in search of that force in order to apply it to benefit the individual and the group in which that individual belongs. People Management is important for organizations, therefore aims at improvements in the resolution of pathologies in the climate of organizations. And, so, its nature is a scientific method that brings literature - qualitative, which promotes new knowledge and expands openings in discussions relevant to the topic title.
Keywords: People Management. Leadership. Motivation.
INTRODUÇÃO
Gestão de pessoas é um conjunto de políticas e práticas definidas de uma organização para orientar o comportamento humano e as relações interpessoais no ambiente de trabalho. Dentre outras coisas gestão de pessoas está ligada ao desenvolvimento de pessoas e equipes, despertando talentos e desenvolvendo a liderança para obtenção de melhores resultados à organização.

Liderança é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objetivos comuns, inspirando confiança por meio da força do caráter e motivação, entre várias definições, é uma “espécie de energia psicológica ou tensão que põe em movimento o organismo humano, determinando sua maneira de agir”. Então, liderança e motivação é o ato de liderar pessoas em busca dessa força, de forma a aplicá-la em benefício da própria pessoa e do grupo no qual esse membro está inserido. 
É de fundamental importância saber diferenciar poder de autoridade. Diz um velho provérbio: "pode-se levar um cavalo à água, mas não se pode levá-lo a beber". Se reportarem à literatura da área, encontram ferramentas baseadas nas idéias de grandes mestres. 

No entanto, sabem que é muito difícil definir e identificar quais fatores são motivacionais ou não para determinado indivíduo, ou para um grupo. Situações de estresse são corriqueiras no dia-a-dia de funcionários e chefia independentemente do porte da empresa. Nota 10 para um líder que consegue administrar um conflito sem deixar seqüelas no ambiente de trabalho, pois o problema passa a ser preocupante quando o estresse evolui para desavenças entre os funcionários e seus superiores. 

A motivação da equipe, e isso inclui o gestor, é fator decisivo para a otimização do relacionamento entre as pessoas e reflexos positivos na execução das atividades na organização. Liderança é o processo pelo qual um indivíduo influencia outros a realizar os objetivos desejados. 
Dentro da organização, o processo de liderança tem a forma de um gerente que influencia os subordinados a realizarem os objetivos definidos pela alta gerência. Existem dois tipos diferentes de liderança em qualquer organização: aqueles que são definidos, ou líderes formais, e aqueles que agem como líderes de maneira informal. Ambos os tipos exercem comportamentos de liderança para influenciar os outros.
Na maioria das empresas, um dos principais desafios para os gerentes é a motivação de seus funcionários ou equipe. Um funcionário encontra-se desmotivado, sem objetivos definidos, interesse ou sem ânimo. O que pode estar causando essa desmotivação e como o gestor pode atuar?
O indício é que o funcionário pode estar desmotivado primeiro por estar executando um trabalho que não causa menor interesse ou, o que é pior, ele não está na área correta, não está trabalhando com o que gostaria e não se deu conta ainda. Presumi-se que, líder ou gerente precisa conhecer cada um dos integrantes da equipe, quais os gostos de cada um, conhecendo um pouco do lado emocional e pessoal, pois estes são fatores que podem afetar indiretamente o rendimento e a motivação.
Este trabalho de conclusão de curso tem por finalidade buscar estudos para analisar patologias existentes na gestão de pessoas.  Motivar pessoas e mantê-las motivadas é um desafio a ser enfrentado diariamente por gestores de quaisquer organizações. 

● Detectar a causa da desmotivação, para testar possíveis soluções.

● Conhecer as necessidades dos colaboradores, visando melhorar seu desempenho e motivação.

● Preparar os gestores, quanto mais preparados maiores as chances de se obter os resultados esperados.

● Capacitar colaboradores de modo a ter cada vez mais pessoas preparadas para assumir responsabilidades e enfrentar desafios na empresa.

● Valorizar os colaboradores, buscando uma melhoria continua tanto no aspecto pessoal quanto profissional.

A gestão de pessoas nas empresas passou por mudanças durante os últimos anos devido à própria dinâmica do mercado, das novas necessidades advindas das inovações tecnológicas e da relação de trabalho. A motivação e a liderança têm papel significativo em razão do perfil dos profissionais que atuam nessa realidade. Diante dessas características, se faz necessário analisar os meios de motivação e formas de liderança adequadas para o alcance do sucesso das empresas

O trabalho é de suma importância para a resolução de patologias no ambiente organizacional, as organizações dependem das pessoas para dirigi-las, organizá-las, controlá-las, fazê-las funcionar e alcançar seus objetivos com sucesso e continuidade. 

Para obtenção desses resultados, requer-se dos gestores capacidade para influenciar as atividades dos indivíduos ou grupo nos esforços para a realização de objetivos em determinadas situações. Sendo assim, é mais que necessário entender as necessidades e anseios das pessoas para que se possa melhorar o clima organizacional.

Este trabalho traz a valorização do ser humano dentro das organizações, a grande importância para as organizações se constitui no capital humano que ela possui, pois o capital humano é a fonte de criação e de inovação. Espera-se que este trabalho possa contribuir de forma significativa no que se refere à valorização do ser humano no contexto das organizações levando em conta a grande importância que se constitui o capital humano, enquanto fonte de criação e de inovação.

A metodologia tem como função mostrar como andar no “caminho das pedras” da pesquisa, ajudá-lo a refletir e instigar um novo olhar sobre o mundo: um olhar curioso, indagador e criativo. A elaboração de um trabalho de pesquisa e o desenvolvimento da própria pesquisa, seja ela uma dissertação ou tese, necessita, para que seus resultados sejam satisfatórios, estarem baseadas em planejamento cuidadoso, reflexões conceituais sólidas e alicerçados em conhecimentos já existentes.
Para Gil (1999, p.26), pesquisa bibliográfica: quando elaborada a partir de material já publicado, constituído principalmente de livros, artigos de periódicos e atualmente com material disponibilizado na internet.
Esse trabalho se configura como uma pesquisa bibliográfica, já que foram utilizados livros, sites de pesquisas e trabalhos acadêmicos. A escolha do enfoque qualitativo, o método utilizado para a elaboração do trabalho apresentado, é apenas descritivo empregando basicamente textos pertinentes ao tema, porem modificados em sua origem.

O trabalho busca atender a validação da hipótese mediante a problemática, outrora, as atividades desenvolvidas na empresa, a serem desenvolvidas, bem como objetivando as delimitações do referido tema que abre e permite novas reflexões na busca de caminhos científicos, social e empresarial na promoção do desenvolvimento humano, com tudo, na crescente condição econômica e financeira à empresa.
Tais argumentos visão a realização deste trabalho de conclusão de curso a fim de avaliar e propor melhorias para solucionar patologias e melhorar o ambiente organizacional. Este trabalho é fundamentado nas teorias de autores como: Sylvia Constant Vergara, Idalberto Chiavenato, Antônio Carlos Gil, Cecília Bergamini entre outros. Baseados nas idéias de grandes mestres como: Maslow e a pirâmide das necessidades, onde no topo encontram estima e auto-realização. 

 E, por fim, traz a relevante teoria de Hezberg e os fatores motivacionais, destacando o reconhecimento, trabalho em si, progresso e crescimento como fatores de satisfação do ser humano.

Este trabalho busca a resolução de patologias no ambiente organizacional, principalmente no que tange o papel do líder na resolução de conflitos, motivação da equipe e busca de um melhor ambiente organizacional. Não importa o porte da empresa o que importa é que se a empresa não tiver uma boa administração, principalmente nessa área, a mesma, com certeza não irá longe e quebrará em pouco tempo. 
CAPÍTULO i REFERENCIAL TEÓRICO

1.1 Gestões de Pessoas

A Gestão de Pessoas é uma especialidade nova que surgiu após o forte impacto da Revolução Industrial e sua principal finalidade é buscar o equilíbrio entre organização e pessoas, tornando-se uma peça fundamental sob o ponto de vista empresarial; já que, através dela, os superiores induzem seus subordinados a atingirem as metas da organização e a buscar seu aprimoramento pessoal.
Segundo Chiavenato (2005, p.9) gestão de pessoas é o conjunto de decisões integradas sobre as relações de emprego que influenciam a eficácia dos funcionários e das organizações.

 Assim, todos os gerentes são, em certo sentido, gerentes de pessoas, porque todos eles estão envolvidos em atividades como recrutamento, entrevistas, seleção e treinamento.

Para Gil (2001, p. 21) é um rumo especializado da ciência da administração que contempla todas as ações empreendidas por uma organização, com o objetivo de integrar o colaborador no contexto da organização e aumentar sua produtividade.
Observe que quando o autor se refere à integração, não está se referindo somente ao momento em que o colaborador ingressa na empresa, mas sim a todo o período em que atua na mesma. E ainda, sobre o termo “produtividade”, ele indica que a contratação de novos profissionais deve-se à necessidade de gerar maior produtividade e, conseqüentemente, maiores resultados para a empresa.
Já Milioni (2002, p.3) apresentando uma visão diferente, definiu Gestão de Pessoas enfocando outros aspectos. Para ele significa: conjunto de estratégia, técnicas e procedimento focados na mobilização de talentos, potências, experiências e competências do quadro de colaboradores de uma organização, bem como a gestão e a operacionalização das normas internas e legais incidentes”
Nota-se que a ênfase é dada aos esforços da organização no sentido de aproveitar e explorar o potencial das pessoas, o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que cada profissional possui, e não na produtividade em si. Note também que, quando o autor se refere à operacionalização das normas internas e legais, ele está se referindo à parte burocrática da área da Gestão de Pessoas: o registro na Carteira de Trabalho (CTPS), a folha de pagamento, os recolhimentos de encargos trabalhistas, ou seja, o cumprimento de todos os procedimentos previstos na CLT e legislação complementar.
Vergara (2003, p.9) afirma que esse é um tema da maior importância. Primeiro, porque é no interior das empresas que passamos a maior parte de nossas vidas. Segundo, porque as empresas podem ser tudo, mas nada serão se não houver pessoas a definir-lhes a visão e o propósito, a escolher estruturas e estratégias, a realizar esforços de marketing, a administrar recursos financeiros, a estabelecer metas de produção, a definir preços e tantas outras decisões e ações.
Sendo assim, nota-se que penetrar na sutileza das interações humanas e tentar desvendar-lhe a teia que tecem é de extrema relevância para que se possa entender o mundo dos negócios e nele atuar de forma conseqüente.

1.2 Processos de gestão de pessoas

As primeiras teorias gerais da administração originaram de resultados de estudiosos no período de 1900 até meados da década de 30. Nessa época a consideração com fator humano era mínima, pois os funcionários eram vistos apenas como parte no processo produtivo, “peças de uma maquina”.
Consoante Chiavenato (2002, p 1). No passado, não muito distante, as pessoas eram consideradas recursos das organizações: os chamados recursos humanos. Em geral, recurso representa algo material, passivo, inerte e sem vida própria que supre os processos organizacionais em termos de matérias-primas, dinheiro, máquinas, equipamentos etc
Na moderna administração de recursos humanos, a gestão de pessoas é um conjunto integrado de processos dinâmicos e interativos. Com base neste referencial, foram definidos para a política de gestão de pessoas os seguintes processos: agregar pessoas, integrar pessoas, incentivar pessoas, desenvolver pessoas, manter pessoas e acompanhar pessoas.
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Figura: 1 Processo de gestão de pessoas.

Fonte:    (Chiavenato, 2004, p.14).

Estes processos servirão de base para o desenvolvimento da Política de Gestão de Pessoas, entendendo-se que esta “trata com e de pessoas”, tendo um componente legal e institucional, pautado em leis e normas, de caráter objetivo, mas também um componente subjetivo, considerando-se as relações interpessoais, baseadas em sensações e percepções. O objeto da gestão de pessoas são as pessoas e suas relações na organização. 

É necessário grande esforço para que não se fique preso aos modelos antigos de gestão, grandes resultados estão sendo alcançados, com o auxilio de novas técnicas como, por exemplo, a observação e avaliação do desempenho organizacional como um todo, levando-se em conta desde as forma como as funções são desempenhadas pelos funcionários, suas relações com as pessoas envolvidas numa organização, até o reconhecimento por parte dos gestores quanto aos seus colaboradores.
1.3 Poder e Autoridade

É uma idéia que admite múltiplos focos de análise. Assim, fala-se de poder da burocracia, poder do pensamento positivo, poder do chefe, poder institucional etc. O foco desta pesquisa é o poder nas organizações: empresas, escolas, hospitais e outras. Vergara (2003 p. 148). Sustenta poder como: a capacidade de exercer influência sobre indivíduos e grupos. Uma relação de dependência. Portanto, poder é a capacidade de exercer influência. De alguém impor sua vontade sobre o comportamento de outras pessoas.
Para Srour (1998, p. 135), a fonte originária do poder encontra-se na capacidade de coagir ou de estabelecer uma relação de domínio sobre os outros, na produção de “efeitos desejados” ou no controle das ações dos outros.

Sendo assim, indivíduo ou o grupo dotado de poder pode influenciar o comportamento e os resultados de outras pessoas. Pode conseguir o que quer de acordo com seus interesses. 

Nenhum agente está totalmente destituído de alguma parcela de poder. Mesmo aqueles que ocupam uma posição subalterna nunca deixam de dispor de algum contrapoder: podem resistir e produzir efeitos sobre seus superiores e sobre seus colegas de trabalho. (SROUR, 1998, p. 137).
O poder só poderá ser exercido quando houver consentimento das pessoas envolvidas na organização. Seu uso é muito distante da idéia de indivíduos solitários, o poder é parte de um processo comportamental, ligado à liderança. É um fenômeno social e, por isso, consiste numa relação social, não num bem ou patrimônio.

Um indivíduo só atinge o poder como gestor, quando dar poder àqueles que trabalham com ele.Existe um sistema completo para se conferir poder aos outros, que pode ser melhor ilustrado através de um modelo chamado:

PIRÂMIDE DO PODER.


       Figura: 2  Pirâmide do poder.

       Fonte:     (Tracy, 1994, p.163).

Ao aplicar esse modelo sem duvida você alcançará o sucesso como gestor. Mas para que o modelo funcione, é preciso não omitir uma única etapa. O conceito de liderança se aplica a poder; logo, liderança é poder. Está ai estabelecido à relação entre motivação, liderança e poder. Para que um líder exerça seu poder de influência sobre uma pessoa, precisa, no mínimo, identificar suas motivações.
É uma simples fonte de poder. É à base de qualquer tipo deorganização hierarquizada. Em que os subordinados prestam uma obediência incondicional, ao indivíduo ou a instituição detentores da autoridade. Ou seja, a autoridade transmite a mensagem de ordem sem dar razões ou algum argumento de justificação e os indivíduos subordinados a esta autoridade aceitam e obedecem sem questionar, e tem como função adaptar o comportamento do individuo a um sistema integrado.

Declara autoridade como o caráter de uma comunicação (ordem) em uma organização formal; em virtude disso, ela (comunicação) é aceita pelo colaborador ou membro da organização como reguladora de sua atuação como membro da organização. (Chiavenato, 2001, p.128).

Logo, autoridade significa dar ordens e esperar obediência, o direito e a capacidade de comandar Estão relacionados com posição ocupada formalmente na organização. É fonte de poder, não que tenha o poder próprio dos líderes, mas tem o dos chefes.

Autoridade é todo poder considerado legítimo, ou seja, é todo poder aceito. Existem três tipos de autoridade: tradicional, carismática e racional-legal,autoridade esta presente na organização, não existem tipos puros nos contextos sociais; o que existe é a predominância de um tipo sobre o outro.
1.4 Clima Organizacional

É a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organização e que influencia seu comportamento.
Chiavenato (1999, p.323) afirma que o clima organizacional: Constitui o meio interno de uma organização, a atmosfera psicológica e característica que existe em cada organização; é o ambiente humano dentro do quais as pessoas de uma organização fazem o seu trabalho; a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento.
Ele traduz os mais importantes aspectos do relacionamento entre a empresa e seus empregados: a motivação, a integração e a interação de todos os membros de uma organização. 
O Clima Organizacional pode ser alto, baixo ou pode situar-se num nível intermediário. Ele é considerado baixo quando existe um distanciamento muito grande entre os membros de uma organização. Isso fica patente com o aparecimento do pessimismo, da descrença, da depressão e do desânimo entre as pessoas. O nível alto é traduzido por reações de otimismo, calor, receptividade. O clima considerado neutro é aquele que não causa reação no comportamento dos indivíduos. 
Segundo os trabalhos de Luz (1996, p. 19), o clima é afetado pelos conflitos e pelos fatores positivos e negativos que ocorrem no ambiente de trabalho, bem como pelos fatores externos que ocorrem no contexto socioeconômico e político, como, também, na vida particular dos funcionários.
Sendo assim, o clima organizacional representaria a interação entre os três níveis acima, acontecimentos internos refletem de forma mais intensa e permanente no clima organizacional. Nota-se que a apuração do nível em que se encontra o clima organizacional da empresa é ferramenta imprescindível para a administração de pessoas dentro das organizações. 
Através dessa avaliação é possível constatar os pontos negativos e positivos existentes nas relações da empresa com seus colaboradores, bem como, levantar eventuais necessidades individuais não satisfeitas. A partir dos resultados, podem ser tomadas as providências adequadas à solução dos problemas detectados.
Embora uma compreensão da motivação humana seja valiosa para o administrador em atividade, vimos que a motivação não é o único determinante do comportamento. O clima organizacional também pode moldar o comportamento em relação à associação, poder ou realização. 
Pelo seu comportamento, pelas políticas, pelos procedimentos, pelos sistemas de recompensa e pelas estruturas que eles criam, os administradores podem influenciar significativamente o clima motivacional de uma organização.

Dessa forma o Clima Organizacional é uma questão a ser verificada periodicamente. O tamanho e a complexidade da estrutura organizacional é que deverá propiciar a estimativa do intervalo com que se deve realizar tal procedimento avaliativo.


Figura: 3 Continuam de níveis do Clima Organizacional.

Fonte:     (Chiavenato, 2001, p.156).

1.5 A eficácia do Líder na Organização

Os líderes formam e desenvolvem equipes, transmitem credibilidade, oferecem a colaboração, fortalecem o pessoal através de transferência de poder, capacitam, inspiram e motivam. Podemos confirmar isso de acordo com as citações de alguns autores: Bergamini (1994, p.103), descreve a existência de duas abordagens na definição do termo liderança: Preocupação com o que o líder é: alguns autores associam liderança com características pessoais, como carisma e firmeza. É, estabelece os seguintes atributos da liderança: lealdade, coragem, anseio, resistência emocional, vigor físico, empatia, poder de decisão, antecipação, sincronização, competitividade, autoconfiança, responsabilidade, credibilidade, tenacidade, confiabilidade, vigilância e proteção. Esta abordagem é bastante restrita, pois pressupõe que a liderança seja um dom nato.

Preocupação com aquilo que o líder faz: um segundo grupo de pesquisadores concentrou seus esforços na investigação de diferentes estilos de liderança. Procurou-se, neste momento, estabelecer a correlação entre o comportamento do líder independentemente de suas características pessoais e a eficácia da liderança. Foram descritos dois estilos básicos, o autoritário e o democrático. Entre estes dois extremos foram sendo encaixados os demais estilos de liderança.

Bergamini (1994, p.103) aponta dois aspectos comuns às definições de liderança: Em primeiro lugar, elas conservam o denominador comum de que a liderança esteja ligada a um fenômeno grupal, isto é, envolve duas ou mais pessoas. Em segundo lugar, fica evidente tratar-se de um processo de influenciação exercido de forma intencional por parte dos líderes sobre seus seguidores.
O que é relevante considerar, no estudo da liderança, é sua relação com o aspecto de motivação dos trabalhadores. Talvez o termo "influenciação" utilizado por Bergamini não reflita exatamente o que as modernas concepções acerca de liderança têm proposto.
 Ramos (1989, p.146), ao modelar a nova organização como uma interação de homens parentéticos, apresenta o líder como. Um agente capaz de facilitar o desenvolvimento de iniciativas livremente geradas pelos indivíduos, passíveis de se amalgamarem sob a forma de configurações reais. Em outras palavras, um agente de motivação.
Todas estas concepções possuem um traço em comum: o líder deve proporcionar ao seu liderado o apoio necessário à motivação no trabalho. Em outras palavras, não cabe ao líder influenciar o liderado a alcançar um dado objetivo. A motivação para o alcance do objetivo deve ser intrínseca ao trabalhador. Ao líder, cabe o papel de facilitador.
A própria Bergamini (1994, p.105), ao analisar a relação entre liderança e motivação, constata que esses dois termos, a partir de um determinado momento, parecem definitivamente unidos na teoria e na prática por uma relação de causa e efeito.

A autora salienta, entretanto, que a função do líder não é motivar seus liderados, pois a motivação é uma força intrínseca, mas cabe ao líder manter seus liderados motivados. 
Esta proposta baseia-se na premissa de que quando aceitam um novo emprego, as pessoas, em geral, estão cheias de esperanças e acalentam expectativas, sendo, por isso, depositárias de um rico manancial de motivação Entretanto, não é sempre que o líder irá se deparar com uma equipe voluntariamente motivada. Muitas vezes, ele precisa saber criar um ambiente no qual o trabalhador possa despertar o seu potencial motivacional. É certo que esta tarefa é muito mais difícil do que apenas manter o trabalhador motivado. Por isso, todo esforço no sentido de não desmotivar um trabalhador é fundamental no processo de liderança.
Administradores eficientes facilitam o desempenho fornecendo as coisas de que as pessoas precisam para desempenhar sua função. Podem oferecer a seu pessoal treinamento adequado, ferramentas e equipamentos necessários, orçamento apropriado, pessoal de apoio, autoridade e informação suficientes para que o pessoal faça um bom trabalho. Sem esses elementos, até mesmo as pessoas altamente motivadas não vão ter um bom desempenho. Assim, ao perceberem que a situação inibe em vez de auxiliar seu desempenho, perdem a motivação.
1.6 Fatores motivacionais nas organizações

A organização depende da motivação do funcionário, pois é ele quem vai nos render serviços e sucessos. E como vamos obter sucesso com um funcionário totalmente desmotivado dentro da empresa? Jamais, pois um funcionário trabalhando com problemas em casa, com a família, a saúde é muito complicado. 
O objetivo da organização deve ser sempre procurar motivar o funcionário, de maneira que possamos vê-lo lutando pelo sucesso da empresa, as pessoas não são mais vistas como meios de produção, mas sim como indivíduos dotados de habilidades, capacidades, destrezas e conhecimentos necessários para administrar suas próprias tarefas, ou seja, ganhar um papel de fundamental importância nas empresas. 
O homem é um animal que deseja e que alcança um estado de completa satisfação, exceto durante um curto tempo. À medida que satisfaz um desejo sobrevém outro que quer ocupar seu lugar, quando este é satisfeito surge outro ao fundo. É característica do ser humano, em toda sua vida desejar sempre algo. (Maslow, 1954 apud Casado, 2002).

Quando se fala em motivação, há que se falar, antes de tudo, daquilo que esta social ou psicologicamente relacionado com o que motiva alguém. Nesse contexto, vários autores procuram discutir tal conteúdo a partir da observação da teoria das relações humanas.
De acordo com Chiavenato (1999, p.89) alguns fatos deram origem à teoria das relações humanas, tais como a necessidade de humanização e democratização da Administração, o desenvolvimento das ciências humanas, as influências pragmáticas no âmbito filosófico de John Dewey e Kurt Lewin, bem como as conclusões da experiência de Hawthorne, concebida entre 1927 e 1932.
O que o autor quer dizer é que, as necessidades podem ser satisfeitas, frustradas quando a satisfação é impedida ou compensadas transferidas para outro objeto.










Figura. 4  As etapas do ciclo motivacional, envolvendo a satisfação de uma necessidade.

Fonte:     (Chiavenato, 2000, p.130).
Como se pode observar, necessidades ou motivos não podem ser estáticos e sim elementos cujas forças podem encontrar uma dinâmica constante e persistente que provoquem e influenciem o comportamento. Neste processo, o reforço positivo é capaz de influenciar o comportamento no sentido de torná-lo mais eficaz e eficiente no controle e na satisfação de necessidades.
Neste sentido como bem Chiavenato (1999, p.89), o primeiro passo para se conhecer a motivação humana é o conhecimento do que ocorre no comportamento das pessoas. As necessidades podem ser satisfeitas, frustradas quando a satisfação é impedida ou compensadas transferidas para outro objeto. Nessa teoria Maslow 

(1970), relatou que todo individuo para conseguir a sua motivação precisa primeiramente satisfazer suas necessidades seguindo essa ordem
Primeiro as necessidades fisiológicas, necessidades de segurança, necessidades sociais, necessidades de status e auto-estima e por ultimo de auto-realização. 

Figura. 5 Teoria das necessidades, segundo Maslow. 

Fonte:    (Chiavenato, 2000, p.393).

Segundo Maslow, citado por Rossi e Godoi, o homem é um animal dotado de necessidades assim que uma de suas necessidades é satisfeita, surge outra em seu lugar. Esse processo não tem fim: é contínuo, desde o nascimento até a morte. As necessidades do homem estão organizadas numa série de níveis, ou numa hierarquia de valor. No nível mais baixo, mas de grande importância quando não satisfeitas, estão às necessidades fisiológicas. Quando as necessidades fisiológicas estão razoavelmente satisfeitas, as necessidades localizadas no nível imediatamente superior começam a dominar o comportamento do homem; começam a motivá-lo. Essas são as chamadas necessidades de segurança. Não é preciso frisar que as necessidades de segurança podem ter grande importância na empresa, pois é claro que todo empregado industrial está em relação de dependência.
Quando as necessidades fisiológicas do homem estão satisfeitas e ele na está mais temeroso a respeito do seu bem-estar físico, suas necessidades sociais tornam-se. 

Importante fator de motivação de seu comportamento; necessidades de participação, de associação, de aceitação por parte dos companheiros, de troca de amizade e afeto vêm à tona.
Na verdade, a administração sabe da existência dessas necessidades, mas, erroneamente, acha que elas representam certa ameaça à organização. Muitos estudos demonstram que o grupo de trabalho bastante unido e dotado de grande coesão é muito mais eficiente para a realização dos objetivos da organização do que indivíduos isolados. Acima das necessidades sociais - aquelas que não motivam até que necessidades de nível mais baixo estejam razoavelmente satisfeitas - estão outras da maior importância para a administração e para o próprio homem. São as necessidades do ego, as quais pertencem às duas classes:
Necessidades relacionadas com o amor-próprio: autoconfiança, realização, competência, conhecimento, independência. Necessidades relacionadas com a própria reputação: “status”, reconhecimento, aprovação, respeito. Finalmente - na hierarquia das necessidades humanas - há o que podemos chamar de necessidades de auto-realização. Essas são as necessidades de cada um realizar o seu próprio potencial, de estar em contínuo auto-desenvolvimento, de ser criador no sentido mais alto do termo.
Segundo Frederich Herzberg (1968), citados por Tânia Casado existem dois fatores que explicam o comportamento das pessoas no trabalho: os higiênicos e os motivacionais. Fatores higiênicos localizam-se no ambiente de trabalho. São extrínsecos às pessoas. Nessa categoria estão elencados: salário, benefícios sociais, condições físicas de trabalho, modelo de gestão, relacionamento com os colegas. Os fatores higiênicos se presentes, deixam de causar insatisfação às pessoas, mas não chegam a causar satisfação. Fatores motivacionais são intrínsecos. Dizem respeito aos sentimentos de auto-realização e reconhecimento. Se presentes, causam satisfação. Se ausentes, deixam de causar satisfação, mas não chegam a causar insatisfação.
CAPÍTULO II DESAFIOS DA GESTÃO DE PESSOAS
2.1 Causas da desmotivação na empresa

Durante bom tempo os gestores acreditaram que a simples necessidade do emprego seria o bastante para motivar o individuo. Conforme Paschoal (2010, p.19), até certo ponto as pessoas são compelidas a realizar coisas para garantir seu sustento.

O desempenho é proporcional ao esforço. O esforço é proporcional a importância que se atribui ao resultado do desempenho e também à crença de que o esforço produz o desempenho. Se o resultado for importante, a motivação para o esforço será intensa. Em resumo, a motivação para fazer algum tipo de esforço depende da importância atribuída ao resultado. (MAXIMINIANO, 2004, p. 279).

Avaliando a discussão deste modo, podiam até deduzir que necessidade constitui o motivo do esforço, ainda assim, esse motivo não basta às organizações, nem mesmo para sua mera sobrevivência num mundo tão dinâmico e muito exigente no qual as organizações estão introduzidas.

Nas organizações onde os indivíduos têm esse modelo fisiológico de motivação. Os mesmos fazem tudo por obrigação, de qual quer jeito, sem compromisso, trocam de emprego por alguns trocados. Esse tipo de comportamento levaria uma empresa ao topo? Quando as pessoas fazem coisas de maneira forçada elas tendem a propagar resistência, má vontade e revolta. São inúmeras as causas da desmotivação, todo processo de desmotivação tem um inicio onde geralmente começa pelo básico.

Salário baixo com relação ao mercado e a formação do indivíduo, plano de benefícios, apenas refeição e vale transporte, plano de benefícios é muito mais que isso. Ambiente de trabalho falta de clareza nos critérios utilizados na avaliação, pouca oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional, falta de valorização e reconhecimento pela organização, ausência de desafio, carência de visão do todo – baixo sentimento de participação, relação com a liderança entre outros.

Como indivíduo, cada pessoa é um mundo à parte, todavia quanto à espécie são muito parecidos, todos têm desejo de se sentir importante, de ser reconhecido, valorizado. Freerick Herzberg realizou diversos estudos sobre comportamento e satisfação no trabalho chegando à conclusão que os fatores que afetam a motivação dos colaboradores são de duas ordens básicas: motivacionais e de higiene. O primeiro está ligado à satisfação da necessidade de auto – estima de realização pessoal, como o reconhecimento por um bom trabalho e a percepção de utilidade e importância na contribuição para resultados positivos.

O segundo refere – se à satisfação das condições básicas de trabalho tipo, a garantia de recebimento do salário, segurança quanto à continuidade do emprego e proteção à integridade física. Pensar que bastam bons salários e benefícios para empolgar o colaborador é acreditar que se pode mudar o clima de uma organização da noite para o dia.

A ausência de retorno ou feedback é uma das principais causas da desmotivação dos colaboradores, sem ter dos gestores qual quer retorno quanto ao seu desempenho os colaboradores ficam sem saber como estão se desenvolvendo nas suas funções. Daí surge à necessidade de treinar os gestores para que eles possam dar o retorno necessário aos colaboradores tendo em vista o quanto isso é importante.

Até mesmo em empresas onde a avaliação de desempenho está formalmente implantada, observamos a dificuldade que existe por parte de alguns chefes em realizar a entrevista de avaliação, que é o momento em que o avaliador tem que passar para o avaliado o resultado de sua avaliação, mostrando-lhe as suas impressões sobre seus pontos fortes e fracos. Devido a falta de dar feedback aos subordinados, ao longo do ano, nesses momentos há chefes que apenas apresentam o resultado da avaliação ao subordinado, sem sequer fazer qualquer comentário ( LUZ, 1996, p. 27).

Nota-se a importância da criação de um programa de avaliação do desempenho como também, o treinamento dos gestores sobre o assunto, definição dos objetivos, acompanhamento do desempenho e avaliação dos resultados. Buscando que os gestores passem a dar de forma correta, o retorno aos colaboradores reforçando os pontos fortes e retificando os pontos fracos. A satisfação no trabalho esta diretamente ligada ao clima organizacional, que é uma medida da idéia dos colaboradores com relação ao grau de satisfação do ambiente de trabalho onde atuam.

O clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento. Referi-se às propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos internos da empresa que levam à aprovação de diferentes espécies de motivação nos seus participantes. Na medida em que o ambiente organizacional permite a satisfação das necessidades individuais de seus participantes, o clima organizacional tende a mostra-se favorável e positivo.  Na medida em que o ambiente organizacional frustra a satisfação das necessidades dos participantes, o clima organizacional tende a mostra-se desfavorável e negativo. (CHIAVENATO, 2000, p. 314).

O autor afirma que o clima organizacional é um indicador de mudanças dentro das organizações, proporcionando a participação dos colaboradores na gestão da empresa. Permitindo que os problemas levantados possam ser sanados, propagando a interatividade dos colaboradores gerando: compromisso, aprendizado e compreensão das dificuldades da organização. O clima organizacional depende do tipo de liderança, dos valores existentes, das políticas estabelecidas, estrutura da organização, dos indivíduos que atuam na organização e de como ela se encontra.

Existem variáveis que levam a satisfação no ambiente organizacional: herança genética, recompensas justas, colegas que dêem apoio, trabalho desafiador. Mas, mesmo prestando atenção a esses aspectos os chefes precisam estar atentos a fatores que remetem a insatisfação ao trabalho desenvolvido. A insatisfação do colaborador pode ser percebida de diversas maneiras, os colaboradores podem fazer reclamações, furtar a organização, descuidar de parte das suas atribuições e até mesmo deixar a organização. Através da tabela abaixo podem analisar os impactos, causados ao ambiente da organização, se atendidas ou não essas variáveis.

	VARIAVÉIS E CARACTERISTICAS.
	IMPACTOS POSITIVOS.
	IMPACTOS NEGATIVOS.

	SUPERVISÃO: a eficiência está naquele que dedica atenção tanto ao que faz (conteúdo), como à maneira de fazer (estilo).
	Alta produtividade, relação maduras e saudáveis, satisfação com o trabalho.
	Frustração angustia conformismo e desligamento.

	SALARIO: política salarial justa e competitiva.
	Satisfação das necessidades, valorização.
	Insatisfação, greves, ações sindicais.

	DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL: treinamento e valorização dos recursos humanos.
	Crescimento pessoal e profissional, promoções, melhoria do desempenho.
	Falta de perspectiva, mudança de emprego.

	FEEDBACK: sistema de administração de desempenho.
	Definição de objetivos, acompanhamento e avaliação de desempenho, comunicação.
	Insegurança quanto ao desempenho, apego das chefias aos afetos e não aos fatos.

	TRABALHO EM SI: tipo de trabalho.
	Conscientização da importância do trabalho, ajustamento funcional, condições de desenvolvimento das potencialidades e de auto-realização.
	Cansaço, estresse, sensação de inutilidade, sofrimento psíquico, baixo desempenho, conflitos, absenteísmo, rotatividade.

	BENEFICIOS: concedidos por liberalidade ou negociados em acordos coletivos de trabalho.
	Comodidade, reflexos positivos nos orçamentos, engajamento espontâneo, facilidade e convencimento. 
	Suspensão temporária ou cancelamento causa redução da disponibilidade das pessoas, absenteísmo, desligamentos voluntários.

	ESTABILIDADE NO EMPREGO: segurança para satisfação das necessidades básicas.
	Avaliação de desempenho adequada, procedimentos adequados de desligamento, depois de esgotadas as possibilidades de melhoria.
	Insegurança, ameaças às necessidades básicas, perda de know-how, maior custo, perda de produção e de imagem.


Figura. 6 Impactos positivos e negativos das variáveis no clima organizacional. 

Fonte:   (LUZ, 1996, p.20-33).

Todo colaborador está disposto a investir com seu trabalho, esforço, dedicação, habilidades e conhecimentos. Buscando uma retribuição adequada, por outro lado, as organizações têm o interesse de investir em retribuições desde que os indivíduos possam receber contribuições dos seus objetivos.

No jargão econômico, salário é a remuneração em dinheiro recebida pelo trabalho pela venda de sua força de trabalho. Embora tenha havido trabalhadores assalariados em outros períodos da história, foi com o advento do capitalismo que o salário se tornou à forma dominante de pagamento da chamada mão-de-obra (CHIAVENATO, 1999, p.221).

O componente fundamental da remuneração é o pagamento fixo, recebido pelo colaborador na forma de salário mensal.  Para recompensar colaboradores com bom desempenho surge os bônus ou participação nos resultados, as remunerações indiretas vêm na forma de férias, refeições, seguro de vida.   A remuneração é de suma importância para a motivação do colaborador. Porém, o salário por se só não é capaz de motivar e uma remuneração injusta torna o individuo desmotivado, é necessário que as organizações desenvolvam uma política salarial justa, relacionada à estrutura interna dos cargos e que seja competitiva com as demais organizações. As organizações devem ter um plano de cargos e salários que mantenham uma remuneração, competitiva e justa evitando a desmotivação que refleti diretamente no clima organizacional.

2.2 Necessidades dos colaboradores, enfoque na teoria de Maslow

Nessa era da informação, nota-se que a concorrência entre as organizações esta cada vez mais árdua. O fator humano passa a ser mais importante para as organizações. É necessário o esforço conjugado dos colaboradores, os gestores devem estimular as pessoas a contribuir com seus esforços no desempenho das tarefas.

O primeiro passo para motivar os colaboradores, consiste no reconhecimento de que estes agem pelo seu próprio interesse, que é definido por suas necessidades. Os subordinados só serão motivados no esforço da execução de suas atividades, se ao mesmo tempo em que contribuem com a organização possam satisfazer suas necessidades.  

Há uma variedade de conceitos de necessidades e concepções diferentes a respeito de sua importância. As pessoas buscam satisfazer suas necessidades e são influenciadas pelo contexto organizacional e pelo conteúdo do cargo que ocupam. (CHIAVENATO, 2000, p. 432)

A preocupação básica dos gestores é a natureza dessas necessidades e o modo como a organização possibilita a satisfação das mesmas. Hoje em dia não existe uma lista de necessidades que seja universal, porém existem poucas categorias básicas de necessidades que são aceitas. Necessidades de água, ar e alimentação estão ligadas a sobrevivência, o corpo não pode viver sem satisfazê-las, são natas.

Já a necessidade de usar determinada marca de roupa, consumir alimentos ou bebidas mais caras. São necessidades adquiridas, secundárias o corpo pode viver sem satisfazer essas necessidades. Com relação às características de sua personalidade, cada individuo age e reage de diferentes maneiras aos acontecimentos do cotidiano, tomando decisões que julgam serem mais adequadas em cada situação

As necessidades e expectativas podem ser definidas de diversos modos, motivos sócios, psicológicos ou motivação extrínseca relacionadas a recompensas materiais, e intrínsecas que tá ligada a recompensas psicológicas determinadas pelas ações e comportamento individual.

A motivação funciona como o resultado da interação entre o individuo e a situação que o envolve. A conclusão é que o nível de motivação varia entre as pessoas, e dentro de uma mesma pessoa através do tempo. Assim, a motivação é o desejo de exercer altos níveis de esforço em direção a determinados objetivos organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer algumas necessidades individuais (CHIAVENATO, 2000, p.128).

Podem dizer que a principal característica da motivação é que esta é um fenômeno individual, cada individuo é único e deve ser tratado como tal. Não se pode medir a motivação e sim, o comportamento motivado as forças e ações internas e externas que influenciam na escolha da ação. Existe então uma divisão no tipo de motivação, já que são inúmeras as causas motivacionais do individuo, suas expectativas e necessidades.

As necessidades dos colaboradores estão diretamente ligadas ao ciclo motivacional, que está dividido em seis etapas iniciando nas necessidades individuais, que quando não satisfeitas gera uma procura de alternativas para satisfazê-las. É escolhida uma das alternativas para alcançar o objetivo, daí parte-se para ação após esse processo surge uma reavaliação da situação finalmente o colaborador decide estar motivado ou não para satisfazer suas necessidades através da opção escolhida.

Abraham Maslow desenvolveu uma teoria a respeito do mecanismo das necessidades humanas e sua influência no comportamento das pessoas denominada de “Hierarquia das Necessidades”.

A idéia de hierarquizar os motivos humanos foi, sem duvida, a solução inovadora para que se pudesse compreender melhor o comportamento humano na sua variedade, não só relacionando esses motivos ao único individuo, como também os estudando em pessoas diferentes. Ao hierarquizá-los, pode-se compreender que tipo de objetivo está sendo perseguido pelo individuo em dado momento, isto é, que necessidades energizam seu comportamento (BERGAMINI, 1982, p.117).

Essa teoria procurou demonstrar que as necessidades humanas se apresentam em níveis. O primeiro nível caracteriza-se pela busca da subsistência imediata, manter-se vivo movido pelo instinto da conservação; o segundo, pela preocupação com ameaças menos imediatas à sobrevivência; o terceiro, pela preocupação com relação a outras pessoas; o quarto, pela necessidade da pessoa ser aceita; validada e elogiada pelas outras; o quinto, pela necessidade de se perceber como pessoa capaz de realizar coisas, vencer desafios, construir algo a partir de sua própria competência.

Neste sentido, as diferenças são apontadas quando afirma que a motivação cobre grande variedade de formas comportamentais. A diversidade de interesses percebida entre os indivíduos permite aceitar, de forma razoavelmente clara, que as pessoas não fazem as mesmas coisas pelas mesmas razões. É dentro desta diversidade que se encontra a principal fonte de informações a respeito do comportamento motivacional, por mais paradoxal que isso possa parecer (BERGAMINI, 1982, p.120).

Um aspecto decisivo nessa teoria, daí a sua relação com a idéia de hierarquia, está no fato de que somente quando a pessoa percebe que um nível de necessidade está plenamente satisfeito ela começa a se preocupar com o nível seguinte. Assim, enquanto ainda luta para conseguir seu alimento do dia, ela não está preocupada em garantir a continuidade do alimento nem com proteção contra as interrupções.

Do mesmo modo, o colaborador somente começa a pensar em suas relações quando sente segurança quanto à sua sobrevivência, e assim por diante. Trata-se de uma constatação do instinto de preservação das espécies que se observa no cotidiano das pessoas, nas situações de guerra, nos momentos de penúria coletiva. Basta observar como os povos mais pobres se conformam como reféns da ajuda humanitária e não se animam a questionar sua própria condição social.

Mas aí surge um desenvolvimento interessante: quando as necessidades primárias são satisfeitas, isso não produz uma satisfação plena, muito pelo contrário gera uma nova série de descontentamento.  Já as secundárias adquirem poder de motivação. Os indivíduos não deixam de almejar coisas, mas, já tendo água, ar, e alimentos começam a quere segurança, estima e auto-realização, afeto.


        Figura. 7 Hierarquia das necessidades. 

        Fonte:   (HAMPTON, 2005, p.50).
Cada necessidade de nível maior torna-se uma fonte ativa de motivação quando as necessidades dos níveis menor da hierarquia são aceitas. Os indivíduos podem subir ou descer na hierarquia, a ausência de satisfação disponível para uma necessidade de nível menor como segurança, pode reativar essa necessidade e aumentar sua importância. A pessoa passa a demonstrar menor interesse por necessidades de ordem maior, como estima. Sendo assim, a perda do emprego pode mudar a preocupação por adquirir habilidades relacionadas ao desempenho de em a atividade, transformando no medo e incerteza sobre como pagar as contas.

O que tornou a teoria de Maslow tão importante e instrutiva para a administração não foi simplesmente a sua lista específica de necessidades humanas (a maioria já havia sido estudada por também por outros), mas, antes, o que é verdadeiramente importante, o seu reconhecimento da inabilidade das necessidades já satisfeitas em motivar o comportamento (HAMPTON, 2005, p.50).

Elas constituíam uma lei da natureza humana nunca revelada de modo tão simples como até então, e que parecia apresentar as condições que os gestores necessitariam obedecer se quisessem motivar os colaboradores em seu trabalho. Se os gestores quisessem motivar seus colaboradores para que estes dessem todo seu esforço no comprimento das atividades organizacionais, seria necessário possibilita-lhes, por meio do trabalho, a satisfação de suas necessidades não-realizadas.

A teoria da hierarquia das necessidades tem muito a ver com gestão de pessoas à medida que ajuda o gestor a compreender comportamentos e direcionar melhor suas ações e abordagens. Muitas vezes estranham que um colaborador deixe uma organização para ganhar um pouco a mais em outra, mesmo que os benefícios oferecidos na organização atual sejam mais vantajosos. Geralmente isso acontece na maioria das vezes com colaboradores com renda mais baixa, pois eles estão mais preocupados com sua subsistência do que com aspectos menos imediatos atendidos por certos benefícios. O estudo de cada nível da hierarquia das necessidades e sua relação com o trabalho ajuda a ilustrar o que a teoria implica para a gestão da motivação.


    Figura. 8 Necessidades fisiológicas. 

    Fonte:   (HAMPTON, 2005, p.51).
Necessidades mais básicas, físicas como: água, comida, ar, sexo. Se não temos estas necessidades satisfeitas ficamos mal, irritados com desconfortos, medo. Estes sentimentos e emoções conduzem à ação na tentativa de diminuí-las ou aliviá-las rapidamente buscando estabelecer o equilíbrio interno. Uma vez satisfeitas estas necessidades, abandonamos estas preocupações, passamos a nos preocupar com outras coisas.


     Figura. 9 Necessidades de segurança. 

    Fonte:   (HAMPTON, 2005, p.52).
Nesse mundo tão complicado em que vivemos procura-se fugir dos perigos, buscando por abrigo, proteção, segurança, estabilidade e continuidade. A procura por religião, uma crença deve ser colocada neste nível da hierarquia. O surgimento dessas necessidades equivale a uma mudança nas práticas das organizações. Torna-se necessário ampliar as condições de trabalho visando abranger estes sentimentos de segurança.

     Figura. 10 Necessidades de afeto. 

    Fonte:   (HAMPTON, 2005, p.54).
O ser humano tem a necessidade de amar e ser amado, querido e aceito por outros. Precisam se sentir necessários a outras pessoas ou grupos de pessoas. Todos estes agrupamentos fazem com que tenhamos a sensação de pertencer a um grupo, ou a uma "tribo". Política, religião e torcida são as tribos modernas. As necessidades de afeto ou sociais são evidenciadas pelo comportamento direcionado ao desenvolvimento ou manutenção de relacionamentos gratificantes com outras pessoas.


   Figura. 11 Necessidades de estima. 

  Fonte:   (HAMPTON, 2005, p.55).
Há dois tipos de estima: auto-estima é decorrente da habilidade e competência em ser a pessoa que se é, ou seja, é gostar de si, é acreditar e dar valor a si próprio. Já a hetero-estima é o reconhecimento e a atenção que se recebe das outras pessoas. O ser humano busca ser competente, alcançar objetivos, obter aprovação e ganhar reconhecimento.  Nas organizações, os esforços para demonstrar habilidade e receber reconhecimento são indicadores desta necessidade. 

A necessidade de auto-realização é muito difícil de explanar, porém sua essência é notória em comportamentos que buscam realizar e exibir o potencial singular que existe em cada um. O ser humano busca se realizar como pessoa, os indivíduos que conseguem a auto-realização são pessoas que se aproximam muito do modo de vida do seu pleno potencial de serem realistas amantes da vida e, de modo geral são exemplos das virtudes clássicas.

Quanto mais próximo o colaborador está do topo dessa hierarquia das necessidades ele se mostra mais produtivo, criativo, e ousado. É necessário conhecer cada vez mais, sobre essas questões e tê-las em mente nas práticas e políticas de gestão de pessoas, visando assegurar salários adequados, benefícios inteligentes, ambiente e tratamentos não ameaçadores, condições para o convívio, reconhecimentos diversos, liberdade de ação e decisão.

A prática dos grupos de melhoria contínua, adotada hoje por um grande número de empresas, começou como um aparente modismo, mas ao longo do tempo firmou-se como um recurso muito inteligente, já que, ao mesmo tempo em que traz grandes retornos econômico-financeiros para a empresa, ainda atende perfeitamente a duas necessidades da escala de Maslow: auto-estima e realização (PASCHOAL, 2010, p.18).

Assim, tudo que a organização faz de bom para seus colaboradores o faz também para si, quando o gestor faz coisas como juntar o pessoal, promover comemorações e fazer reconhecimentos públicos por resultados obtidos pelos colaboradores de maneira sincera, consegue formar um time forte, comprometido e entusiasmado.

Há uma nítida convergência de opiniões entre os especialistas, empresários e dirigentes de que as necessidades mais básicas dos trabalhadores se repetem em todo tipo de empresa, em todos os lugares: respeito, transparência nas relações, transparência e firmeza nas decisões, liberdade para criar, autonomia para agir, ambiente participativo e desafiador, objetivos claros e realizáveis, igualdade nas oportunidades, esforços e resultados reconhecidos e recompensados (PASCHOAL, 2010, p.19).

Uma política de crescimento pessoal, profissional e financeiro favorece tudo isso. Há que se cuidar, porém, para não cair no paternalismo. Fazer pelo colaborador o que cabe a ele fazer inibe-lhe o crescimento como pessoa e compromete-lhe a auto-estima. Existe ainda a necessidade de cuidar ao conceder a política de pessoal, dando-lhe um legítimo sentido de tornar a organização um ótimo lugar para trabalhar em contraposição à tentação de adotar práticas de manipulação das pessoas.

2.3 Desenvolvendo a competência

É um termo muito forte, desenvolver competências nos outros é ter um poder inexistente, uma ilusão. Ninguém é dotado desse poder a não ser cada individuo. Ou seja, gestores não têm a capacidade de desenvolver competências em seus colaboradores. Só quem pode desenvolver competência em cada um de nós somos nós mesmos. 

Desenvolver competências é assumir missão de: Educar, facilitar, acompanhar, sinalizar a ação do indivíduo no seu desenvolvimento. Então o que se espera dos gestores é que estes colaborem no desenvolvimento dos seus subordinados.

Por que investir no treinamento e no desenvolvimento dos colaboradores? Por acaso eles não deveriam trazer essa bagagem quando são contratados ou buscá-la por sua própria conta? Quando um profissional é selecionado entende-se que este foi avaliado de diversas formas, logo, possui a competência desejada. Esse desenvolvimento de competências é um processo diário, contínuo e dinâmico como a vida das organizações e suas necessidades.
A resposta a este questionamento é visível se considera que quando a organização patrocina esse desenvolvimento ela direciona a aquisição do conhecimento para suas próprias necessidades e objetivos.

Muitos empresários resistem em investir na educação de seu pessoal, e quando fazem alguma coisa nessa área, esse investimento é o primeiro a ser cortado numa dificuldade conjuntural. A questão é que a incompetência tem seu custo, difícil de mensurar, mas tem. Quando a falta de reconhecimento se mostrar como fato objetivo e mensurável, o treinamento acaba sendo encarado de outra maneira (PASCHOAL, 2010, p.50).

Vários gestores argumentam que o desenvolvimento é responsabilidade pessoal do colaborador. O fato, porém, é que se depender somente do investimento dos colaboradores em seu próprio crescimento, a organização não vai ter controle nenhum sobre o direcionamento dos talentos que necessita.

Investir tempo e dinheiro em treinamento é a função que o gestor desempenha para ajudar os colaboradores a melhorarem seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Um bom líder consegue um melhor desempenho da sua equipe, quando promove programas de treinamento e desenvolvimento pessoal, de forma que os colaboradores consigam os melhores resultados com as aptidões e habilidades naturais que cada um possui.

Segundo Chiavenato (1999, p.295) “O treinamento é orientado para o presente [...] e o desenvolvimento de pessoas para cargos a serem ocupados futuramente [...]” A melhor estratégia para realizar o treinamento é a estrutura desenvolvida e preparada pela organização.

A melhor política é aquela que dispõem do próprio quadro da organização, dos colaboradores de que as atividades atuais e futuras necessitam e atendem a essa política implica a necessidade de planejamento do quadro e de investimento no treinamento e no desenvolvimento das pessoas.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 297) “O treinamento é um processo cíclico e continuo composto por quatro etapas: diagnóstico, desenho, implementação e avaliação. Vale lembrar que este tem a responsabilidade de alcançar níveis de desempenho estabelecidos pela organização, por meio da continuidade do seu desempenho.

O investimento feito em esforço, tempo e dinheiro para o desenvolvimento dos colaboradores é altamente compensador. A pessoa que emprega suas habilidades e seu potencial é mais feliz e produtiva. O gestor que desenvolvi seus colaboradores a ponto de poder delegar a eles parte do seu próprio trabalho, libera-se para responsabilidades mais importantes e torna-se, ele também, muito mais produtivo e estratégico.

Uma das coisas que mais compromete e motiva os colaboradores, consiste em ele saber que a organização sabe do seu potencial, acredita nele e cria condições para que ele se desenvolva e seja aproveitado. Colaborador treinado é eficiente e colaborador eficiente é motivado, respeitado.

Para Chiavenato (2000, p.499), ”O processo de treinamento assemelha-se a um modelo de sistema aberto, cujos componentes são: entrada – processo – saída - retroação” Como ilustra a figura 12: 

















   Figura. 12 Processo de treinamento. 
  Fonte:   (CHIAVENATO, 2000, p.499).
Organizações que praticam uma boa Gestão de Pessoas são aquelas que têm metas de número de horas de treinamento por colaborador. E seu cumprimento é levado a sério, um dos indicadores do desempenho da própria organização. Criar condições e estimular as pessoas a darem o melhor de si é o grande diferencial competitivo, o grande salto para a competência.

Empresas bem - sucedidas são aquelas que fazem do trabalho um ambiente de aprendizagem contínua. O momento de maior produtividade de uma pessoa é quando ela está aprendendo algo de relevante.

O processo de transformação dentro das organizações tem que ser coletivo, os colaboradores participam de muitos eventos dentro da empresa e fora dela. Busca-se com essas ações operar nas pessoas a transformação que a organização precisa. Porém o foco no individuo não produz efeitos porque os mesmos podem até se encantar com os eventos, mas na grande maioria das vezes, os ensinamentos são muito úteis para um monte de gente à sua volta menos a eles próprios.

Os efeitos aparecem somente quando a transformação se incorpora à cultura da empresa e passa a fazer parte do comportamento das pessoas. Para que isso aconteça, a transformação precisa ser construída coletivamente, de forma participativa e sistêmica (PASCHOAL, 2010, p.52).

Na maioria das empresas, os gestores acreditam que eventos de treinamentos e desenvolvimento se destinam apenas aos seus colaboradores e não a eles próprios. Resultado: gestores perdendo ótima oportunidade de abrir mais sua visão. As ferramentas de desenvolvimento são em sua maioria, as atitudes dos gestores, como:
●Dar espaço físico, intelectual dentro da organização para o outro mostrar do que é capaz e conhecedor, como e o que produz e desenvolve,
●Conhecimento da empresa e seus mecanismos,
●Definição do que se espera dos colaboradores em relação ao cargo que ocupam planos, metas objetivos e filosofias da organização,

●Previsão das necessidades futuras da empresa, tanto em relação à preparação de substitutos de pessoas-chaves, e verificar as qualificações que deverão ser atendidas,

●Compartilhar informações sobre a empresa,

●Não temer que a produção de seu funcionário se apresente com performances melhores e mais atrativas que as suas, usufruir e aprender com ele,
●Planejar os eventos, estimar os custos e estabelecer uma ordem de prioridade,

●Entrega e empenho incondicional, quando se dá, se ganha,
A maioria das ações de treinamento e desenvolvimento surge à medida que ocorrem as necessidades, mas esse procedimento não deve ser a regra e sim a exceção. As ações de treinamento e desenvolvimento devem, na sua maior parte, ser administradas de forma sistemática, a fim de assegurar que os investimentos tragam retorno.

O plano de treinamento e desenvolvimento tem tanta importância para a organização quanto seus planos de negócio e investimento e precisa receber a mesma atenção. O plano deve ser revisto todos os anos tendo em conta aos novos cenários que se apresentam para a organização, as novas competências demandadas, as mudanças ocorridas na estrutura organizacional, nos cargos e no quadro de profissionais. 

Criar um plano de desenvolvimento é só a primeira parte e, ele, sozinho, não garante muita coisa. É necessário medir o progresso do desenvolvimento. A avaliação é decisiva, pois sem ela não há como saber quando, quanto ou mesmo se um objetivo de desenvolvimento foi alcançado.

2.4 Valorização profissional

A atitude da organização no que se referi à valorização do colaborador é o que determina se essa organização busca ou não a excelência. A mesma precisa desenvolver programas para que seus funcionários possam se realizar humanamente e profissionalmente.

Diante dos obstáculos desse mercado tão competitivo e complexo, o desafio das organizações é manter o equilíbrio entre seus opositores, e a valorização do individuo no contexto das organizações é fator fundamental nesse desafio. Os gestores precisam criar e executar planos que forneçam condições à organização para que ela se torne um lugar onde os colaboradores possam se realizar e tenham condições de desenvolvimento profissional e pessoal.
Essas recompensas podem ser entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais como: econômicas, crescimento profissional e profissional, segurança, projeção social, reconhecimento, possibilidade de expressar-se por seu trabalho (DUTRA, 2002, p.171).
O bom relacionamento das empresas com seus funcionários é de fundamental importância no objetivo de assegurar o comprometimento profissional, porém, se faz necessário que a organização atue na busca por melhores resultados através da capacitação, desenvolvimento e remuneração, em pró  do permanente alcance das metas.
Oportunidade de crescimento é o que as pessoas esperam da empresa e esta é a política mais inteligente, uma vez que gera confiança no futuro e na empresa, otimismo, entusiasmo e compromisso. Daí surge uma ótima maneira de demonstrar valorização pelos colaboradores.

Como se não bastassem os fatos de que os colaboradores necessitam ter perspectivas de crescimento na organização e que é crucial para a estratégia da organização ter colaboradores preparados para suas necessidades, está provado também que é muito mais rentável para a empresa. Valorizando e aproveitando os colaboradores as organizações geram economia, já que normalmente os salários dos indivíduos aproveitados internamente estão mais baixos do que daqueles que são trazidos de fora.

A política de aproveitar a “prata da casa” revela aos colaboradores o quanto a empresa os valoriza. Além de todos os benefícios dessa prática, ela ainda auxilia as pessoas a alcançar a sua realização pessoal (PASCHOAL, 2010, p.38).

A avaliação da satisfação organizacional dos colaboradores dentro da organização deve visar às oportunidades da melhoria no clima organizacional, já que o sucesso das organizações depende em grande parte dos indivíduos que compõem as redes de relacionamentos externo e interno dentro da empresa.
Para facilitar a identificação dos talentos internos, a organização pode criar um processo de identificação sigilosa, aberto a todos os colaboradores, com critérios e fatores a considerar. Além de ajudar a alimentar o banco de talentos da organização, essa prática trará outros reflexos, como o de sinalizar aos colaboradores que a organização os valoriza e quer vê-los crescer, o de indicar o caminho do crescimento e o de facilitar a disseminação e a prática da valorização profissional.

Muitas são as vantagens do aproveitamento interno, mas isto não quer dizer que não se devam buscar profissionais externos, de vez em quando. Há situações em que esta alternativa se mostra inevitável e até conveniente (PASCHOAL, 2010, p.38).

É inevitável quando, por falta de planejamento ou por qualquer outra razão, não se tem no quadro o profissional necessário para o momento. Mesclar o quadro com profissionais experientes de fora é conveniente porque a organização está sujeita a envelhecer já que ela é um organismo vivo.

Falar de profissionais valorizados reforça a necessidade de um gerenciamento voltado no processo organizacional, para que as equipes sintam-se reconhecidas e seguras na condução de uma determinada atividade, ganhando tanto os colaboradores quanto a organização no resultado do desenvolvimento das atividades.

Semelhante Dutra (2002, p.172) os padrões internos de equidade tornam-se, portanto, fundamentais para estabelecer critérios de recompensa perenes que criem para as pessoas um ambiente de segurança e justiça.

Nota-se que o indivíduo, passou a ser o maior bem intangível das organizações. As empresas têm obtido vantagens competitivas por meio da competência, conhecimento, e habilidade dos seus colaboradores. A valorização do profissional tá diretamente ligada a fundamentos como: cultura de inovação, desenvolvimento de parcerias, pensamento sistêmico e aprendizado organizacional. Estes são os fundamentos da valorização do profissional.
É por meio do pensamento sistêmico que o gestor entende as relações de dependência entre os vários setores de uma empresa. As organizações constituem uma complicada rede de métodos vivos, e seus colaboradores precisam atuar de forma singular, conhecendo toda a organização. Quando esse raciocínio organizacional é propagado de uma maneira transparente aos funcionários estes visam a desenvolver um clima organizacional, benéfico às redes de relacionamento.

A organização tem várias formas de concretizar a recompensa, desde o reconhecimento formal por uma contribuição da pessoa por meio de um elogio, de uma carta ou de um prêmio, até um aumento salarial ou uma promoção para posições organizacionais com desafios maiores (DUTRA, 2002, p.172)
As empresas precisam fomentar e buscar a capacitação, o conhecimento e o aprendizado organizacional sempre, buscando a valorização profissional, institucional e pessoal. Conservar o aprendizado organizacional é fator essencial na evolução da empresa, já que este estimula os colaboradores a partilhar informações, experiências, originando desta forma o aumento da eficácia pessoal. Durante o aprendizado organizacional os gestores procuram atingir um renovado patamar de informação para a empresa.

É necessário que as empresas promovam um ambiente propício à cultura de inovação e valorização profissional, pois, colaboradores valorizados e motivados reuniram valores e idéias estratégicas que concedem a excelência do ambiente das empresas.  Os indivíduos devem estar capacitados e motivados na consolidação da valorização profissional, a valorização dos colaboradores ajuda no alcance das metas da organização.  

A forma de a pessoa ser visualizada pela organização mudou, assim como mudou a forma de sua valorização. Anteriormente, a pessoa era avaliada pelo que fazia; hoje, é pelo que entrega para a organização (DUTRA, 2002, p.179).

Quando um colaborador passa a ser medido pelo cargo que ocupa, este é visto em função de uma descrição de tarefas e posicionamento na organização, quando na verdade está sempre se desenvolvendo e ocupando espaços diferentes na empresa. Ao medir os colaboradores pelo nível de complexidade de suas atribuições e responsabilidades, se nota os constantes movimentos que elas efetuam em seu processo de desenvolvimento e podem valorizá-las mais adequadamente.

A forma de concretizar a valorização do colaborador pela empresa mais importante e complexa em termos de gestão é fazê-lo pela remuneração. Que é a contrapartida econômica ou financeira de um trabalho realizado pelo colaborador. Embora se pense em remuneração como um fator de recompensa extrínseco, a mesma tem componentes intrínseco importantes, como todo processo de valorização.

Consoante Dutra (2002, p.181) a remuneração traduz em muitas situações a importância relativa da pessoa para a empresa e seu status profissional para o mercado. Ao tratar a remuneração como um fator objetivo, perde-se a perspectiva de todo o seu valor simbólico para a nossa sociedade.
CONSIDERAÇÕES FINAIS
O presente trabalho avalia e propõem melhorias na resolução de patologias no ambiente organizacional. Auxiliando no crescimento de pessoas e equipes, desenvolvendo a liderança buscando obtenção de resultados à organização. A motivação da equipe e gestores é fator decisivo no clima organizacional e isso reflete nos objetivos da empresa. 

Diante da problemática percebem um dos principais desafios para os gestores que é identificar a causa da desmotivação do colaborador procurando sanar o problema. A desmotivação do colaborador pode se da por diversos motivos, baixa auto-estima, a falta de reconhecimento por um bom trabalho, por não se sentir importante na contribuição de resultados positivos para a organização, segurança quanto à continuidade no emprego, proteção a sua integridade física, o clima de relação entre direção e os funcionários. São fatores denominados como motivacionais e de higiene.

Os objetivos apresentados foram apropriados, pois, examina melhorias para a organização, um bom ambiente de trabalho, utilização dos talentos internos visando à motivação do funcionário, fornecimento de informações no momento certo. O trabalho é de suma importância, ocasiona uma reflexão sobre a valorização do ser humano, o capital intelectual dentro da organização. É importante analisar a grande relevância do processo bibliográfico o projeto representa estudos baseados em livros, revistas e trabalhos acadêmicos, o método utilizado traz ao trabalho uma mistura de procedimentos de cunho racional e intuitivos capazes de contribuir para a melhor compreensão dos fenômenos, servindo - se do método descritivo.

Toda organização precisa, definir uma política e uma filosofia de gestão de pessoas e divulgar aos seus colaboradores para que se incorpore a cultura da organização. É necessário que os gestores conheçam seus colaboradores tanto o lado emocional quanto o pessoal. A gestão de pessoas é de fundamental importância no desenvolvimento das organizações e ganha cada vez mais espaço na proporção que se torna um conjunto de estratégia, com o intuito de induzir os colaboradores a atingir as metas da organização. Conjunto de estratégia definidas como processo de gestão de pessoas, que tem a finalidade de: agregar, integrar, incentivar, desenvolver, manter e acompanhar pessoas na avaliação do desempenho organizacional.

Poder no ambiente organizacional é um instrumento que altera a eficácia e eficiência nas organizações, a pessoa dotada de poder influencia o comportamento dos outro. Um gestor só obtém poder quando concede poder aos seus subordinados. Dando reconhecimento, feedbak, fornecendo conhecimento e informações, treinando e desenvolvendo, estabelecendo padrões de excelência, delegando autoridade, definindo claramente as responsabilidades e tendo como base o respeito à confiança e a permissão para errar.

É a habilidade de influenciar os outros, enquanto autoridade é o direito de domínio sobre os outros. O poder é conquistado já autoridade na maioria das vezes é delegada. Sendo assim, autoridade estar ligada a dar ordem e aguardar obediência é um tipo de poder racional, ou seja, legítimo. Autoridade tem a regalia de exercer a força, no caso do poder o individuo acredita que a pessoa tem esse direito. É notória a diferencia quando analisamos o poder do líder e o do chefe. O Chefe, habitualmente, é aquele que comanda por estar em um posto de supervisão ou coordenação; ou seja, ele tem a quem mandar. Já o líder é diferente. Este lidera as pessoas que querem ser lideradas por ele.

O ambiente organizacional é muito complexo, principalmente nas grandes organizações no que se refere ao grau de satisfação dos colaboradores. O clima organizacional que é a qualidade ou característica da organização deve ser investigado e gerenciado buscando desenvolver estratégias para motivar os colaboradores. A qualidade do clima organizacional pode ser sentida ou experimentada pelos membros da organização, e isso influencia em aspectos do relacionamento organização e colaboradores. Aspectos como motivação, integração e interação. Fatores positivos e negativos ocorrem no ambiente organizacional determinando seu clima, que pode ser alto baixo ou neutro, o clima organizacional representa a interação desses níveis que é uma ferramenta indispensável na organização.

Um líder se manifesta através da transparência do poder por meio da lealdade, autoconfiança, coragem, credibilidade, confiabilidade etc. Porém a liderança nem sempre é um dom nato. Líderes eficazes não nascem com o dom da liderança, adquirem experiência e são preparados para assumir qualidade de liderança em situações adversas, principalmente no aspecto de motivação dos colaboradores. Mas, não é papel do líder motivar seus colaboradores e sim, conservá-los motivados mesmo por que motivação é algo intrínseco que vem de dentro de cada um. Todo empenho para não desmotivar um colaborador é necessário. É preciso disponibilizar o que os colaboradores precisam para executar sua tarefa, visando auxiliar no seu desempenho.

As organizações precisão fazer uso da motivação, para se destacar nesse mundo tão competitivo. Entretanto, como motivar os colaboradores? Essa é uma pergunta abrangente, é preciso falar primeiro do que motiva alguém, fatores internos ou externos: salários, benefícios, um bom ambiente de trabalho, reconhecimento, planos que possibilite o crescimento do colaborador. Mas, quando há falta de interesse no trabalho? A maior motivação par um colaborador é a valorização e reconhecimento do seu empenho, um colaborador não estar motivado por um bom salário e sim, por confiança e respeito. Organização, atenção e respeito são palavras chaves nesse intenso dilema, a motivação é sempre completa à medida que o colaborador vai atingindo suas necessidades. 

A pesar de toda tecnologia disponível no mercado, o ser humano continua sendo indispensável na realização de diversas atividades, diferentes das máquinas o ser humano é que faz a diferença nesse mundo tão complexo e competitivo. Daí a necessidade de encontrar um equilíbrio entre organizações e colaboradores. É preciso conhecer o que afeta os colaboradores suas necessidades é o que torna sua produtividade baixa, boa ou excelente.

Tornar a pratica de desenvolver a competência uma realidade nas organizações exige que a seleção dos profissionais seja orientada para perfis mais versátil. Além da adequação prévia das pessoas, tem que haver um planejamento mínimo para que as atividades não sejam afetadas com as mudanças de comando.

O estudo mostra que não se eleva a moral dos colaboradores de uma maneira sustentável a menos que atitudes corretas e boas práticas da empresa passam a fazer parte da cultura, que os colaboradores percebam claramente essa conduta no dia - a – dia. O presente trabalho ostenta que o salário pertence de fato ao grupo dos fatores higiênicos. Pesquisas feitas sobre motivação humana na empresa mostram que a remuneração está sempre atrás de vários outros fatores, quando se trata do que mais motiva as pessoas.

O trabalho concede novas reflexões, na investigação de modernos rumos. Fomentando a propagação do indivíduo no contexto das organizações, considerando a extensa importância do colaborador enquanto manancial de renovação, crescimento, social, financeiro e econômico à organização.
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